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摘 要 近年 来 , 工作 谱 入 (Job embeddedness) 作 为 解释 员工 离职 和 留职 的 新 视角 ,逐渐 受到 理论 界 与 实务 界 
的 广泛 关注 和 探讨 。 根 据 内 容 分 析 法 (Content analysis)， 系 统 梳理 了 国内 外 176 篇 工作 嵌入 相关 文献 ， 分 别 从 
研究 视角 、 内 容 分 析 和 发 展 方向 三 个 方面 评述 工作 嵌入 的 影响 结果 。 基 于 此 ,总 结 出 6 种 理论 视角 : 资源 保 
存 理论 、 社 会 资本 理论 、 计 划 行 为 理论 、 工 作 - 角 色 依 附 理论 、 未 来 时 间 透 视 视角 和 传染 过 程 视角 。 以 内 容 分 
析 的 方式 呈现 关于 工作 谨 入 研究 的 发 展 趋 热 和 不 同 视 角 下 工作 葡 入 影响 结果 的 具体 研究 情况 。 未 来 研究 应 进 
一 步 构建 团队 工作 嵌入 理论 模型 、 聚 焦 跨 文化 比较 下 工作 嵌入 的 溢出 效应 、 关 注 工作 嵌入 的 双 刃 剑 效 应 以 及 
突出 子 维度 差异 化 作用 。 
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1 引言 Hussain & Deery，2017) 以 及 促进 组 织 公 民 行 为 
Kapil & Rastogi, 2018)。 鉴 于 工作 嵌入 对 于 组 织 
针对 组 织 管理 备 受 关注 的 离职 问题 , 学 者 们 Cail & Rastogi, 2018)。 鉴 于 工作 嵌入 对 于 组 织 
B ; n HEB EEA, Sec ELA EA EXT CU OCA 
先后 从 工作 态度 和 人手 ， 围 绕 离 职 原因 做 出 了 很 多 
MRNA m 进行 了 回顾 和 族 练 。 例 如 ，Ghosh 和 Gurunathan 
努力 。 然 而, 传统 离职 模型 (态度 变量 等 ) 的 解释 力 : Beck n 
eee (2014) 针 对 2001-2011 期 间 的 研究 成 果 ， 概括 了 
度 相 对 有 限 , 未 能 有 效 揭示 员工 离职 的 内 在 机 dis m I ae eh ea ae 
P» v Tan à x: 94. THERA B DSL PA 效果 以 及 调节 机 制 ; Zhang 
理 。 直 到 工作 舰 入 理论 的 明确 提出 ,深入 阐释 阻 R : ds Ese II E ER 
- Map 4 (2012) ELE Y E RA AS In] DU tt 77 SX B) 28 LA 
止 个 体 离 开工 作 的 各 种 力量 集合 (Mitchell et al., nm “a pt En 
UN 及 在 不 同文 化 下 的 权 变 作用 。 这 些 评述 在 一 定 程 
2001)。 作 为 近年 来 在 离职 研究 领域 中 使 用 频率 颇 度 上 总 结 了 工作 向 和 人 的 研究 现状 。 然 而 .遗憾 的 
高 和 研究 较 深 的 理论 ,工作 嵌入 不 仅 突破 了 传统 人 o (POUND 
MN É TENER 是 , EVE EGET KF DEBA UU Zi RR ETE 
离职 模型 视角 ， 而 且 在 一 定 程 度 上 代表 了 离职 研 JE mh FU ee E ALEX pe V " 
as worn thie te Ath copmaus 基础 和 人 逻辑 解释 的 系统 性 和 针对 性 分 析 ， 加 之 近 
究 的 发 展 方向 ,也 被 认为 是 解释 个 体 行为 和 态度 a Ce 
更 为 有 效 的 理论 ， 因 而 得到 广泛 研究 ( 杨 春 江 等 。 。 年 来 研究 趋势 扩大 ， 现 有 评述 对 工作 嵌入 新 进 民 
ana S i = BAAR, EREA CORRER ER CT TE LA M 
pru. J ELS RUD RE RES TAERA IPAE RERO TRO CR 
大 量 研究 表明 ,工作 嵌入 作为 -种 积极 的 工 POPOARE, TIERA EREN IAMA 
i HAM ES VA SCAG EE PEE BACH RC SE [8] Jd o 
作 状 态 , 能 有 效 提高 员工 工作 投入 (Tabak & "— eee 
Hendy, 2016),， 改 善 工作 绩效 (Lee & Huang, 2019; E ERIE E ALAE UD Gardner 
i al.2016)， 降 低 离职 意愿 (Af as etal., 2011; 吴 论 文 , 杨 付 ， 2019), 我 们 围绕 国内 
lan et al., > PFIK N JG JA Sar et al., 3 外 176 篇 中 英文 工作 想 入 相 关 文 献 进行 梳理 ， 主 
要 从 以 下 三 个 方面 进行 分 析 和 阐释 : 首先 , 我 们 
us TA aH SEDET AE fae A AE OCT EIS] FA Be In LATA A 
m AYE, 以 期 提供 关于 工作 嵌 和 人 影响 结果 研究 的 整 
* BR RR Se FI EERATISO4), P 体 发 展 趋势 和 现状 。 其 次 , 基于 国内 外 研究 进展 
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据 不 同 理论 基础 进一步 曾 释 工作 租 入 影响 结果 的 
作用 过 程 ,最 后 , 结合 研究 现状 和 前 文 分 析 ， 本 文 
探索 性 提出 了 关于 工作 栅 入 影响 结果 的 未 来 研究 
建议 。 通 过 以 上 工作 ， 以 期 为 未 来 研究 提供 发 展 
方向 和 重要 启示 。 


2 文献 搜索 与 筛选 


2.1 识别 (Identification) 

总 体 而 言 ， 本 研究 文献 回顾 过 程 受 PRISMA 
声明 指导 (Moher et al., 2010)。 文 献 检索 仅 限于 语 
言 为 (中 文 和 英文 ) 以 及 发 表 时 间 在 1993 年 到 2020 
年 之 间 的 文章 ，1993 年 被 选 为 起 点 年 限 是 因为 
Gubrium fll Holstein (1993) 首 次 提出 了 organizational 
embeddedness 概念 。 中 文 检索 主要 是 基于 中 国 知 
网 、 万 方 数据 库 和 维普 中 文科 技 期 刊 数据 库 ， 以 
“THERA”, “HARRA”, “WORA” i eR m; 
英文 检索 主要 基于 Web of Science, ProQuest, 
EBSCO 和 JSTOR, LJ “job embeddedness” , 


“organizational embeddedness” , 


“organization 


29 ct 


embeddedness” , “occupational embeddedness” Wj fs; 


数据 库 中 英文 重复 文献 235 篇 ， 中 文 重复 文献 738 
篇 ; 通过 阅读 标题 和 摘要 ,上 吻 除 不 符合 要 求 的 英 
文 文献 128 篇 ， 中 文 文献 96 篇 。 筛 选 得 到 英文 文 
献 290 篇 ， 中 文 文献 346 篇 。 

2.3 (Eligibility) 

本 研究 使 用 了 一 系列 保留 和 剔除 标准 ， 旨 在 
检查 题目 、 摘 要 和 全 文 文章 的 适用 性 ， 具 体 包括 : 
(根据 Gardner 等 (2011) 在 内 容 分 析 法 中 的 观点 ， 
剔除 中 英文 会 议论 文 和 学 位 论文 文章 ; (2) 为 了 更 
准确 回顾 具有 更 高 影响 力 的 管理 学 和 应 用 心理 学 
期 刊 文献 ， 中 文 文献 仅 筛 选 《 中 国学 术 期 刊 影响 
因子 年 报 》(2019 年 ) 心 理学 影响 因子 前 5 以 及 管 
理学 影响 因子 前 15 的 期 刊 文献 ; (3) 本 研究 聚焦 于 
管理 学 和 心理 学 研究 ， 以 工作 能 和 为 核心 研究 的 
该 领域 文献 被 保留 。 至 于 那些 虽然 包含 了 上 述 搜 
索 过 程 所 使 用 的 关键 词 ， 但 是 内 容 与 本 领域 研究 
无 相关 性 的 被 剔除 。 通 过 以 上 步 又， 英文 文献 剩 
余 149 篇 ， 中 文 文献 剩余 24 篇 。 

2.4 保留 (Inclusion) 
通过 阅读 已 筛选 文章 的 参考 文献 ， 人 工 搜索 


索 词 。 上 述 初步 检索 (Initial search) 获 得 英文 文献 
653 篇 ， 中 文 文献 1180 篇 。 

2.2 ”筛选 (Screening) 

基于 初步 检索 获得 的 中 英文 文献 ， 另 除 不 同 


识别 
(Identification) 


Web of Science: 412; EBSCO: 86; 
ProQuest: 134; JSTOR: 21 


英文 总 计 : 653 


英文 剩余 : 290 


合格 
(Eligibility) 


剔除 数据 库 之 间 重 复 文献 ， » 


获取 3 篇 英文 文献 (Johnson et al., 2010; Mitchell & 
Lee, 2001; Wijayanto & Kismono, 2004). 2, 4 
计 176 篇 全 文 文献 (英文 152 篇 ， 中 文 24 篇 ) 被 保 
留 。 上 述 系统 文献 搜索 流程 ,如 图 1 所 示 。 


CNKI: 433; 
维普 : 359; 万 方 :388 


中 文 总 计 : 1180 


英文 : 235; 中 文 : 738 


中 文 剩余 : 442 


阅读 标题 和 摘要 剔除 文献 ， 


pus 一 一 | 
英文 : 128; 中 文 : 96 


通过 阅读 全 文 剔 除 英文 141 篇 、 中 文 322 篇 ， 包 括 : 


中 文 剩 余 : 346 


英文 剩余 : 149 


英文 剩余 : 152 


(Inclusion) 


“会 议论 文 或 学 位 论文 英文 96 简 ， 中 文 101 简 : 
“挑选 具有 更 高 影响 力 的 中 文 管理 学 和 应 用 心理 学 期 
刊 文献 ， 中 文 221 篇 ; 
“不 相关 领域 文献 ， 英 文 45 篇 
通过 人 工 搜索 获得 英文 文献 3 篇 | 
中 文 剩余 ; 24 


图 1 文献 系统 搜索 流程 


ik: 截止 日 期 为 2020 年 5 月 26 日 
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3 内容 分 析 Garry, 2003)。 本 研究 试图 通过 “内 容 分 析 法 ”系统 
梳理 176 篇 工作 租 入 相关 文献 ， 以 客观 、 量 化 信 

内 容 分 析 法 是 一 种 基于 定性 研究 的 量化 分 析 息 呈 现 关 于 工作 各 人 研究 者 所 属国 家 、 对 应 研究 
方法 ， 通 过 将 文字 表示 的 非 数 量化 资料 转化 成 数 领域 以 及 研究 样本 区 域 发 展 情况 ( 表 1)， 进 一 步 地 ， 
量 表示 资料 以 弥补 定性 研究 的 不 足 (Harwood & 通过 比较 不 同年 份 关于 不 同 理论 视角 下 工作 艇 入 


R1 作者 所 在 国家 、 研 究 领 域 及 样本 国家 分 布 


EIRA 时 间 
E 者 数量 — - 
2012 及 以 前 2013~2014 2015~2016 2017~2018 2019 及 以 后 合计 
所 在 国家 或 地 区 
美国 83 11 24 22 16 156 
中 国 20 9 14 12 31 86 
AGRIS 5 6 11 15 1 38 
土耳其 8 4 6 6 4 28 
中 国 香港 10 3 2 1 2 18 
南非 1 3 5 3 2 14 
英国 3 0 2 3 0 8 
德国 0 1 4 2 1 8 
印度 0 0 3 1 3 7 
日 本 1 1 1 2 0 5 
葡萄 牙 0 0 4 1 0 5 
泰国 0 0 3 1 0 4 
以 色 列 1 1 0 0 1 3 
中 国 台湾 0 1 2 0 2 5 
中 国 澳门 3 0 0 0 0 3 
其 他 4 3 9 22 11 49 
合计 139 43 90 91 74 437 
研究 领域 
管理 95 34 67 47 56 299 
心理 学 18 6 14 9 5 52 
商业 19 2 2 8 36 
社会 学 8 0 0 2 0 10 
教育 1 1 3 2 1 8 
其 他 17 3 11 23 16 70 
样本 国家 或 地 区 
美国 18 8 5 8 9 48 
中 国 8 2 7 7 15 39 
南非 0 1 4 3 2 10 
印度 1 1 3 2 0 7 
土耳其 0 1 3 3 0 7 
伊朗 2 1 0 2 3 8 
泰国 0 1 3 1 0 5 
日 本 0 Í 2 1 0 4 
中 国 台湾 0 1 2 0 0 3 
中 国 澳门 1 0 0 0 2 3 
英国 1 0 0 1 0 2 
其 他 7 1 1 6 10 25 
合计 38 18 30 34 41 161 


注 : 作者 根据 相关 资料 整理 所 得 
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影响 结果 的 研究 分 布 情况 ( 表 2), 对比 理论 基础 差 
异 下 工作 舱 入 的 作用 机 制 , 摘 选 不 同 理论 基础 下 
引用 率 靠 前 的 文献 进行 介绍 ( 表 3)， 从 而 为 实证 研 
究 提 出 一 些 有 效 建 议 。 

鉴于 本 文 重点 关注 工作 舱 入 影响 结果 的 理论 
解释 ， 由 此 我 们 最 终 梳 理 的 文献 主要 是 围绕 工作 
熙 入 的 影响 结果 。 其 中 ,涉及 工作 租 入 影响 结果 
研究 的 英文 文献 为 46 fà, 中文 文献 为 8 篇 。 进 一 
步 地 ,关于 资源 保存 理论 中 英文 文献 22 篇 ， 计 划 
行为 理论 和 社会 资本 理论 中 英文 文献 各 4 篇 ， 工 
作 -角色 依附 理论 和 传染 过 程 视 角 中 英文 文献 各 3 
篇 ,未 来 时 间 透 视 视角 理论 中 英文 文献 2 篇 。 具 
体 详 见 表 2。 


4 理论 视角 


4.1 资源 保存 理论 

根据 资源 保存 理论 (Conservation of resources 
theory)， 人 们 总 是 努力 获取 、 培 育 和 保护 其 认为 
宝贵 的 资源 ， 无 论 是 资源 潜在 或 实际 的 损失 ， 都 
将 引起 个 体 的 紧张 和 压力 (Hobfoll，1989; Hobfoll 
et al., 2018)。 其 中 , 工作 代 入 的 联结 维度 和 匹配 维 
度 属 于 工具 性 资源 (Instrumental resources), 分 别 
代表 关系 资源 和 归属 资源 ， 牺 牲 维度 代表 资源 损 
失 (Hobfoll et al., 2018), KIJE, FER KY TERRA 
是 一 种 资源 丰富 的 状态 (Mitchell et al., 2001; 
Coetzer et al., 2019)， 它 凭借 有 形 或 无 形 的 资源 汇 
聚 成 个 体 与 组 织 的 联系 网 络 (Mosakowski, 1993)。 
在 资源 保存 理论 视角 下 ,工作 舱 入 的 影响 结果 主 
要 从 四 个 方面 展开 。 第 一 是 工作 态度 。 已 有 研究 发 
现 员工 工作 舱 入 不 仅 提高 了 员工 的 工作 投入 (Tabak 
& Hendy, 2016), 而且 能 降低 他 们 的 离职 意愿 
(Cheng, 2014; Coetzer et al., 2019; Dechawatanapaisal, 


2018)。 这 是 因为 ,工作 仍 入 程度 越 高 ， 社 会 联系 
资源 (Social ties), 、 角 色 特 定 技能 资源 (Job skills) 
等 将 越 高 ， 有 助 于 资源 投资 增值 过 程 的 有 效 实施 
(Zhang et al., 2019; Tabak & Hendy, 2016)， 并 且 
这 些 现 有 资源 很 难 在 新 的 组 织 中 重新 建立 ， 因 而 
员工 不 会 愿意 冒 着 损失 已 有 资源 的 风险 ， 轻 易 离 
开 当 前 组 织 (Cheng，2014; Coetzer et al., 2019; 
Dechawatanapaisal, 2018)。 第 二 是 工作 绩效 。 拥 有 
丰富 资源 的 员工 在 面 对 工 作 挑战 时 通常 表现 出 更 
强 的 自信 和 积极 的 工作 态度 ， 他 们 通过 社会 关系 
来 获取 更 多 额外 的 工作 信息 和 支持 资源 ， 以 提升 
关键 技能 储备 和 问题 解决 能 力 ， 从 而 改善 工作 绩 
效 (Tian et al., 2016; Cheng, 2014)。 第 三 是 工作 压 
力 。 员 工 的 工作 骨 入 对 于 工作 压力 具有 显著 的 组 
冲 作用 ， 随 着 员工 的 工作 组 入 程度 加 强 , 他 所 拥 
有 的 工作 资源 储备 能 够 有 效应 对 工作 压力 或 工作 
超载 带 来 的 潜在 工作 需求 (Work demands) 损 耗 
(Cheng & Chang, 2016)。 第 四 是 工作 行为 。 高 工 
作 瞬 入 的 员工 具有 广泛 而 深入 的 社交 网 络 、 组 织 
发 展 匹配 的 特定 技能 以 及 较 强 的 工作 动力 ， 他们 
表现 出 更 多 的 组 织 公 民 行 为 (Kapil & Rastogi, 
2018; Kiazad et al., 2015)、 创 新 行为 (Ampofo et al., 
2018; Coetzer et al., 2018; 刘 宗 华 等 , 2018; Ng, 
& Feldman, 2010 ), 而 且 降 低 其 反 生 产 力行 为 
(Kiazad et al., 2015)。 基于 资源 保存 理论 核心 观点 ， 
具有 充裕 工具 性 资源 的 个 体 倾向 于 不 断 投 入 自身 
资源 以 获取 更 多 资源 (Hobfoll et al., 2018)。 值得 一 
提 的 是 ,由 于 工具 性 资源 确保 了 高 工作 艇 入 员工 
组 织 公 民 行 为 或 创新 行为 的 有 效 实施 (Ampofo et 
al., 2018; Coetzer et al., 2018; Kapil & Rastogi, 
2018; Kiazad et al.，2015)， 这 不 仅 有 助 于 向 同事 
分 享 创 新 构想 、 传 递 积 极 称职 的 良好 形象 ， 还 能 


表 2 BEL BT GR 


理论 基础 idi 

2012 及 以 前 2013~2014 2015~2016 2017~2018 2019 及 以 后 合计 
资源 保存 理论 1 2 8 8 3 22 
计划 行为 理论 1 1 0 1 1 4 
社会 资本 理论 3(1) 1 0 0 0 4 
工作 -角色 依附 理论 2 0 1(1) 0 0 3 
传染 过 程 理论 1 1 0 1 0 3 
未 来 时 间 透 视 理 论 0 1 0 1 0 2 


TE: 表格 数字 为 该 年 份 中 英文 文献 总 量 ， 括 号 内 数字 为 该 名 


E 份 中 文 文献 数量 ; 作者 根据 相关 资料 整理 所 得 
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表 3 工作 肉 入 影响 结果 的 研究 理论 视角 
S. IH L "x a ANS ais 十 BAL zin ER. 引用 
理论 视 理论 基础 研究 者 自 变 量 中 介 变 量 结果 变量 次 数 
资源 保存 人们 总 是 努力 获取 、 培 育 和 保护 其 Harris etal., 2011 TERRA 工作 满意 度 、 92 
理论 认为 宝贵 的 资源 , 无 论 是 资源 潜在 离职 意愿 、 实 
或 实际 的 损失 ,都 将 引起 个 体 的 紧 际 离职 率 
Mio ad 1989; Hobfoll et Kiazad et al., 2015 TERA 离职 、 组 织 公 51 
., 2018 PN 
s ) 民 行 为 、 反 生 
产 行为 
Ng & Feldman, 2014 THRA 工作 动力 , 1 25 
交 网 络 行为 
Tian et al., 2016 THERA 工作 绩效 23 
Thakur & Bhatnagar, THRA 留职 意愿 11 
2017 
Cheng, 2014 THERA 销售 绩效 E 13 
职 
Ghosh, 2017 THERA 亲 组 织 非 伦 理 11 
行为 
Ampofo et al., 2017 THERA 生活 满意 度 9 
Ghosh et al., 2017 THERA 5 ERR 8 
Greene et al., 2018 THRA 任务 绩效 X 4 
计划 行为 行为 意向 是 预测 和 解释 个 体 行为 最 Jiang et al., 2012 THRA BREE ”离职 行为 139 
理论 直接 的 因素 ， 主 要 受 行为 态度 和 主 Peltokorpi et al., IERA BREER 。 离职 行为 35 
观 规范 的 影响 (Ajzen, 1991)。 2015 
社会 资本 — BGüHTDAHGMOOSE. MESK KILE, BAM, THERA 创业 活动 的 集 39 
理论 系 网 络 中 获取 的 资源 总 和 (Nahapiet 2011 中 性 和 时 间 跨 
& Ghoshal, 1998). HE 
Mai & Zheng, 2013 — THRA 实施 创业 、 创 5 
业绩 效 
工作 -角色 ”个体 对 工作 的 投入 程度 会 增加 他 们 Smith et al., 2011 工作 嵌入 退休 32 
依附 理论 “对 工作 角色 的 依恋 连接 , 加强 组 织 Bamberger & TERA 退休 7 
依附 感 ， 由 此 抗拒 如 退休 、 转 业 等 ”Bacharach, 2014 
离开 当前 组 织 的 行为 (Carter & 
Cook, 1995; Adams et al., 2002; 
Wang et al., 2019) 
传染 过 程 ”离职 传染 模型 和 扔 入 传染 模型 。 Felps et al., 2009 TRA AIRS BIRITA 223 
视 求职 行为 
Ng & Feldman, 感知 主管 ”组 织 信任 RETRA 55 
2013a THRA 
未 来 时 间 ”个 体 对 未 来 目标 的 预期 , 是 一 种 员 Ng & Feldman, THERA 建言 行为 55 
透视 理论 ” 工 对 组 织 未 来 发 展 的 期 望 (Seijts， 701a 
1998)， 主 要 表现 为 有 价值 的 未 来 ”Ng & Lucianetti, ERA SIAR BATA 4 


目标 对 当前 计划 的 激励 作用 。 


2018 


向 


TE: 表 中 梳理 内 容 为 引用 频次 不 低 于 3 次 的 文献 (引用 频次 截止 日 期 为 2020 年 5 月 26 H), 其 中 , 英文 文献 引用 频次 数据 来 
源 于 Web of Science; 中 文 文献 引用 频次 数据 来 源 了 


F 中 国 知 网 (CNKD; 作者 根据 相关 资料 整理 所 得 。 


9v1 


4 


D 
r4 


.098 


ChinaXiv 合 作 期 干 


第 5 期 吴 论文 等 : 工作 伦 入 的 影响 结果 及 其 理论 解释 911 


够 以 此 获得 更 多 额外 有 价值 的 资源 (如 加 薪 、 福 
利 .工作 保障 、 晋 升 和 领导 支持 ) (Halbesleben et al., 
2014)， 最 终 形成 良性 循环 。 
42 ”计划 行为 理论 

计划 行为 理论 (Planned behavior theory) 指 出 ， 
行为 意向 (Behavioral intention) 是 预测 和 解释 个 体 
行为 最 直接 的 因素 ， 主 要 受 行为 态度 和 主观 规范 
的 影响 (Ajzen, 1991)。 根据 计划 行为 理论 , 我 们 分 
别 从 离职 行为 和 主动 工作 行为 两 个 方面 来 理解 工 
作 瞬 入 的 作用 机 制 。 一 方面 ,员工 的 离职 行为 并 
非 一 时 冲动 ， 而 是 受 多 种 因素 影响 后 的 综合 行 
A WRB, ATR SERA TA, 
FFARR PT Y ERAS AT 23 8] B 2 
f& (Dechawatanapaisal, 2017; Peltokorpi et al., 
2015), AAR, THE T E TERAN CHA, 
ARTE RA, c B Y AMA MES EG A bs. HR 


动 时， 能 够 更 好 利用 其 在 原职 业 中 积累 的 社会 资 
本 ， 如 客户 、 技 术 、 市 场 资 源 和 行业 管理 规范 等 ， 
这 有 助 于 他 们 以 更 高 效 的 方式 运用 财务 资本 、 人 
力 资本 和 运营 资本 等 ， 从 而 提高 资金 使 用 效率 ， 
降低 运营 成 本 ,获得 竞争 优势 ,实现 创业 成 功 
(Mai & Zheng, 2013; SKINS 等 ,2015)。 然 而 , 创业 
者 先前 的 工作 经 验 与 创业 周期 的 关系 可 能 受 “ 工 
TERRA” A TA ny” (RIE, SE 
2011)。 这 是 因为 ,只 有 当 创 业 的 收益 明显 大 于 创 
业者 从 事 原 工作 的 机 会 成 本 时 ,他 才 会 有 更 强 的 
创业 动力 开展 创业 活动 , 在 面 对 高 创业 风险 与 转 
换 成 本 时 ， 高 工作 内 人 者 在 原 行 业 中 积累 的 社会 
资本 以 及 特定 职业 工作 技能 的 局 限 ， 都 将 阻碍 其 
创业 活动 的 推进 进度 ， 致 使 创业 周期 跨度 拉 长 (de 
Janasz & Sullivan, 2004; KILIR, 5H, 2011)。 
因此 ,创业 者 阁 想 顺利 推进 企业 的 初创 和 成 长 ， 


文化 契合 程度 更 低 , HAAS ERED, BRE 
造成 的 成 本 也 更 低 (Ferreira et al., 2017; Mitchell 
et al., 2001). 因而， 变更 工作 所 需 对 抗 的 物质 和 情 
感 损失 ， 将 不 会 成 为 产生 离职 意愿 的 阻碍 (Zhang 
et al., 2012)。 不 仅 如 此 ， 员 工 提前 回国 作为 跨国 组 
织 外 派 员工 离职 的 一 种 特殊 形式 也 会 受到 离职 意 
愿 影响 (Hom et al., 2012), Meuer 等 (2019) 指 出 ， 低 
工作 艇 入 的 外 派 员 工 更 容易 受到 文化 与 环境 差异 
的 强烈 冲击 ,加剧 在 国外 工作 的 不 适应 性 ， 萌 生 
提前 回国 的 离职 意愿 ， 进 一 步 地 ， 这 种 离职 意愿 
将 驱使 其 解除 雇佣 关系 ,实施 离职 行为 。 另 一 方 
面 ， 高 工作 由 入 意味 着 个 体 与 工作 之 间 的 高 度 匹 
配 以 及 社会 网 络 的 密切 关系 ,实际 上 就 是 一 种 积 
极 工作 态度 的 标志 , 促使 个 体 具 有 强烈 的 责任 感 
和 意愿 去 实施 主动 工作 行为 (Jia et al., 2020)。 
4.3 ”社会 资本 理论 

社会 资本 理论 (Social capital theory) 指 出 , 社 


需 巩 固 “ 雇 员 ” 的 综合 管理 能 力 ( 买 忆 媛 ， 率 雪 娜 ， 
2011), 均衡 岗位 技能 ,加 强 对 市 场 环境 的 适应 能 
力 以 及 对 社会 资本 的 整合 运用 能 力 。 
4.4 工作 -角色 依附 理论 

工作 -角色 依附 理论 (Work-role attachment 
theory) KH, 个体 对 工作 的 投入 程度 会 增加 他 们 
对 工作 角色 的 依恋 连接 ,加 强 组 织 依附 感 ， 由 此 
抗拒 如 退休 、 转 业 等 离开 当前 组 织 的 行为 (Adams 
et al., 2002; Carter & Cook, 1995; Wang et al., 
2019)。 为 了 降低 人 力 资源 需求 的 匹配 风险 ,避免 
由 于 具有 丰富 经 验 或 关键 技能 的 老 员工 退休 所 带 
来 的 人 力 资本 流失 问题 , FE TE HR A TI KAT 
为 的 影响 机 制 显得 格外 重要 。 根 据 工作 -角色 依附 
HUE, 工作 能 入 主要 从 两 个 方面 来 阻碍 退休 行为 
(Bamberger & Bacharach，2014; Smith et al., 
2011), 98 —, ses LERA SNEK A, KW 
以 来 , 他们 与 组 织 之 间 形 成 的 高 度 匹 配 和 情感 纽 


Md 


会 资本 是 个 体 通过 社会 互动 关系 ， 从 社会 关系 网 
络 中 获取 的 资源 总 和 (Nahapiet & Ghoshal, 1998)。 
目前 ， 有 学 者 将 社会 资本 理论 的 研究 延伸 到 创业 
领域 , 探究 社会 资本 对 于 创业 实施 以 及 创业 绩效 
的 重要 作用 (Mai & Zheng, 2013). 44 FAR T E RK 
ART, RCRA fà TE JE MER ERIS TE 
验 、 关 键 行业 知识 以 及 社交 网 络 资本 ， 能 够 为 其 
识别 创业 信息 、 发 现 市 场 需 求 、 挖 掘 创 业 机 会 提 
供 有 力 保 障 (Ardichvili et al., 2003; KILIR 等 ， 
2009)。 进 一 步 地 ， 当 这 些 员工 开展 同行 业 创 业 活 


带 , 很 难 在 其 他 地 方 得 以 复制 。 退 休 意 味 着 脱离 
朝夕 相处 的 组 织 和 熟悉 的 同事 ， 承受 角色 转变 所 
带 来 的 挑战 ， 并 且 可 能 会 遭遇 因此 产生 的 不 适应 
情绪 和 社会 孤独 感 ， 这 对 于 习惯 以 工作 为 中 心 的 
高 工作 藤 入 个 体 来 说 是 难以 接受 的 (Smith et al., 
2011)。 第 二 ,就 组 织 而 言 ， 组织 设 置 的 分 段 退 休 
(Phased retirement) 、 任 务 挑战 (Job challenge) 以 及 
第 二 职业 生涯 培训 (Second-career) 模 式 将 有 效 促 
进 老 员 工 的 工作 代入 程度 提升 ， 使 得 他 们 觉得 工 
作 灵 活性 更 强 、 工 作 更 有 意义 以 及 更 能 适应 组 织 
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发 展 ， 进 而 拒绝 退休 选择 (Helman et al., 2008)。 特 
别 的 ， 当 高 工作 舱 入 军人 面 对 部 队 转 业 变 动 时 ， 
出 于 军人 的 特殊 情感 、 特 定 技能 局 限 性 以 及 转业 
成 本 考虑 ， 他 们 会 倾向 于 继续 留 在 部 队 (Smith et 
al., 2011). 
4.5 “未 来 时 间 透 视 理论 

未 来 时 间 透 视 (Future time perspective) 是 指 
个 体 对 未 来 目标 的 预期 ， 是 一 种 员工 对 组 织 未 来 
发 展 的 期 望 ， 主 要 表现 为 有 价值 的 未 来 目标 对 当 
前 计划 的 激励 作用 (Seijts, 1998). MÆ B T TE 
入 程度 提升 ,他 们 会 产生 将 自己 视 为 核心 组 织 成 
员 的 强烈 责任 感 ， 并 通过 类 似 建言 等 方式 来 主动 
参与 企业 管理 ,努力 提高 公司 绩效 ( 段 锦 云 , Bout, 
2011)。 在 未 来 时 间 透 视 视 角 下 ， 01 T ETERBCA 
建言 行为 正 相 关 (Ng & Feldman, 2013a), 并 且 学 
习 目 标 导 向 (Learning goals orientation) 在 员工 工 
作 髓 入 与 建言 行为 间 起 着 中 介 作 用 (Ng & 
Lucianetti, 2018), 这 种 作用 机 制 可 以 从 两 个 方面 
来 理解 。 一 方面 ,为 了 不 断 改 善 组 织 运行 效率 , HE 
进 组织 长 远 发 展 ， 高 工作 能 人 员工 出 于 对 组 织 流 
程 的 熟悉 以 及 在 社交 网 络 中 的 有 利 位 置 (Ng & 


目睹 同事 求职 行为 的 概率 增加 以 及 彼此 交互 影响 ， 
将 诱发 员工 的 离职 打算 (Felps et al., 2009). JP, 
社会 信息 加 工 理论 认为 , 个 体 的 态度 和 行为 依赖 
于 对 所 处 社会 环境 信息 的 解读 (Salancik & Pfeffer, 
1978), 不 同 的 社会 暗示 将 指导 其 采取 对 应 的 态度 
或 行为 。 基 于 上 述 理论 观点 ,主管 的 工作 构 入 将 
为 员工 提供 重要 信号 和 “传染 "线索 ,表明 组 织 具 
有 令 人 钦佩 的 品质 ， 以 吸引 优秀 人 才 存 在 较 高 的 
组 织 情感 依附 (Ng & Feldman, 2013a)。 作 为 追随 者 ， 
他 们 在 不 断 观察 -交流 -判断 过 程 中 逐渐 相信 公司 
有 能 力 帮 助 其 实现 目标 ， 进 而 增强 组 织 信任 ， 提 
高 工作 可 入 ， 并 努力 为 这 种 雇佣 关系 投入 更 多 的 
时 间 和 精力 ,最终 形成 积极 的 “ 般 入 传染 ”过 程 
(Ng & Feldman, 2013a; Schoorman et al., 2007)。 

工作 伦 入 影响 结果 的 主要 理论 视角 、 研 究 者 
以 及 研究 结果 ， 详 见 表 3。 


5 理论 思路 


结合 内 容 分 析 和 视角 探究 可 以 发 现 , 不 同 理 
论 视角 观点 明确 ,但 各 有 侧重 ， 且 解释 范畴 存在 
明显 差异 , 那么 以 上 6 种 理论 视角 的 逻辑 解释 思 


Feldman, 2007)， 他 们 将 采取 切实 可 行 的 建言 方式 
来 展示 自身 价值 ， 从 而 巩固 组 织 地 位 ,确保 他 们 
当前 的 工作 回报 能 够 持续 到 未 来 Ng & Feldman 
2013a)。 男 一 方面 ,基于 未 来 时 间 透 视 视角 ,高 工 
作 瞬 入 员工 认为 他 们 的 未 来 将 与 组 织 未 来 紧密 相 
连 ， 只 有 组 织 蓬 勃发 展 才能 为 他 们 提供 更 多 职业 
资源 (Halbesleben & Wheeler, 2008)。 因 此 ， 他 们 将 
更 有 动力 积极 制定 学 习 目 标 , 将 建言 视 为 扩充 自 
身 知识 的 重要 机 会 和 有 效 途 径 (Rusk & Rothbaum, 
2010), 不 断 提高 工作 技能 和 知识 以 适应 组 织 进 步 
(Ng & Lucianetti, 2018)。 
4.6 ”传染 过 程 视角 

传染 过 程 模型 主要 包括 离职 传染 模型 
(Turnover contagion model) FU tk A 16 Ye Bi AI 
(Embeddedness contagion model)。 社 会 比较 理论 的 
核心 在 于 个 体 倾向 于 与 他 人 比较 , 并 使 用 他 人 的 
观点 和 行为 信息 来 评估 自己 ,以 维持 稳定 和 准确 
的 自我 评价 (Festinger，1954)。 基 于 此 ，Felps 等 
(2009) 提 出 了 离职 传染 模型 ， 即 “离职 ”如同 疾病 
传染 一 样 ， 将 不 断 传 递 、 相 互 传染 。 研 究 发 现 ， 同 
事 的 求职 行为 在 同事 工作 构 入 与 离职 间 起 着 中 介 
作用 ,在 工作 舰 入 程度 较 低 的 环境 中 ， 随 着 个 体 


路 是 怎样 的 呢 ?” 究 竞 哪 种 理论 视角 对 于 解释 工作 
嵌入 影响 结果 的 作用 机 制 适 用 性 更 强 呢 ? 

总 的 来 说 , 第 一 ， 资源 保 存 理 论 认为 ,无论 
是 资源 潜在 或 实际 的 损失 ,都 将 导致 个 体 的 紧张 
MIJE J (Hobfoll, 1989)。 该 理论 主要 是 从 资源 流动 
的 角度 分 析 工 作 能 人 对 态度 和 行为 的 作用 机 制 。 
当 高 工作 柑 和 人 员工 面 对 不 同 工 作 需求 时 , 一 方面 ， 
他 们 所 拥有 的 关键 资源 有 助 于 缓解 工作 压力 ; 另 
一 方面 ， 他 们 也 会 通过 类 似 于 提高 工作 投入 和 实 
施 创新 行为 的 方式 , 积极 投资 资源 来 获取 更 多 有 
用 资源 。 该 理论 不 仅 可 以 解释 个 体 应 对 工作 需求 
时 的 资源 运用 ,而 且 对 于 自身 资源 投资 行为 具有 
一 定 预测 力 。 因此, 相 比 其 他 理论 视角 ， 资 源 保存 
理论 视角 能 够 更 全 面 的 揭示 个 体 工 作 般 入 的 作用 
机 制 。 第 二 ,传染 过 程 视角 侧重 强调 社会 环境 因 
素 对 个 体态 度 和 行为 的 影响 ,包括 个 体 与 社会 环 
境 之 间 的 “交互 过 程 ”。 基 于 离职 传染 模型 观点 , 在 
低 工作 舰 入 程度 的 环境 中 ,“ 离 职 * 如 同 疾 病 传染 ， 
将 诱发 员工 离职 打算 (Felps et al., 2009). AHR, 4 
据 社 会 信息 加 工 理论 , 个 体 的 态度 和 行为 依赖 于 
对 所 处 社会 环境 信息 的 解读 (Salancik & Pfeffer, 
1978), BEM ROS WA BEA. EE LEM 
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入 作为 重要 信号 和 “传染 "线索, 将 促进 员工 工作 
艇 入 程度 提升 ， 为 此 投入 更 多 工作 时 间 和 精力 ， 
最 终 形成 积极 的 “ 肯 人 和 人 传染” 过程。 第 三 ,在 计划 
行为 理论 视角 下 , 行为 意向 是 预测 和 解释 个 体 
行为 的 最 好 方式 (Ajzen，1991)。 简 单 来 说 , 个 体 
是 否 离职 主要 取决 于 有 无 离职 意愿 ， 高 工作 舰 入 
个 体 与 组 织 的 高 度 匹配 ， 加 上 高 郧 的 离职 成 本 将 
阻碍 离职 意愿 产生 。 第 四 ,未 来 时 间 透 视 理 论 和 
工作 -角色 依附 理论 突出 了 员工 对 组 织 的 期 望 或 
依恋 关系 ,这 种 期 望 或 依恋 关系 将 激励 他 们 留 在 
当前 组 织 , 做 出 更 多 有 利 组 织 的 行为 ， 进 而 促进 
组 织 发 展 和 巩固 自身 位 置 。 第 五 ， 社 会 资本 理论 
为 探究 社会 资本 积累 对 于 创业 过 程 的 有 效 性 和 局 
限 性 提供 了 一 个 思路 。 高 工作 构 入 员工 在 原 行业 
积累 的 社会 资本 有 助 于 创业 过 程 的 有 效 实施 ， 然 
而 ， 这 些 社会 资本 也 会 在 一 定 程 度 延 缓 其 创业 决 
策 和 创业 进度 。 

尽管 以 上 理论 视角 为 工作 上衣 入 的 作用 机 制 提 
供 了 较为 全 面 的 解释 ， 然 而 ， 现 有 研究 仅 从 单一 
理论 基础 入 手 ， 相 对 缺乏 关于 整合 理论 视角 的 探 
讨 ， 使 得 理论 的 解释 力 受 到 一 定局 限 。 因 此 ， 未 来 
研究 可 以 进一步 探索 工作 典 人 整合 理论 以 增强 理 
论 基 础 的 适用 性 。 例如， 杨 付 等 (2012) 以 交易 成 本 
理论 和 领导 成 员 交 换 理 论 的 整合 理论 视角 出 发 ， 
为 解决 员工 职业 发 展 过程 中 “边界 困境 ”问题 提供 
TAJIK. 

此 外 ,为 了 更 全 面 理解 工作 能 入 的 作用 机 制 ， 
我 们 建议 未 来 研究 还 可 以 基于 社会 学 习 理 论 和 
“过 犹 不 及 ”视角 来 探讨 工作 能 入 的 影响 结果 。 具 
体 来 说 ， 社 会 学 习 理 论 (Social learning theory) 认 
为 ， 人 的 复杂 行为 不 仅 来 自 直 接 经 验 ， 也 可 以 通 
过 观察 、 学 习 和 模仿 示范 者 的 方式 习 得 (Bandura， 
1977)， 这 显然 有 助 于 “成 员 -成 员工 作 骨 入 传导 
的 有 效 实施 。 同 时 , Grant 和 Schwartz (2011) 强 调 ， 
即使 是 那些 被 视 作 “积极 ”的 变量 ， 当 其 积极 作 
到 达 临 界 点 后 将 产生 “过 犹 不 及 ”效应 (Too-much- 
of-a-good-thing effect)。 这 种 观点 也 为 未 来 研究 提 
供 了 一 种 重要 思路 ,工作 舱 入 一 定 是 有 益 的 吗 ? 
从 这 两 种 理论 视角 出 发 , 我 们 将 在 “未 来 展望 ”部 
分 进一步 分 析 工 作对 入 的 作用 机 制 。 


6 未 来 展望 
工作 嵌入 主要 是 从 员工 为 什么 留职 的 角度 来 


uu 


解释 员工 的 离职 行为 ， 被 看 作 是 留职 力量 的 高 阶 
集合 ， 这 对 于 回答 “员工 为 什么 留职 ”* 和 “员工 为 什 
么 离职 ”提供 了 一 个 全 新 且 更 为 系统 的 视角 。 通过 
对 工作 区 入 相关 文献 的 系统 性 回顾 与 梳理 ,我们 
从 研究 方法 、 内 容 分 析 和 研究 视角 三 个 主要 方面 
加 以 分 析 ， 旨 在 呈现 国内 外 学 术 界 关于 这 一 主题 
的 研究 现状 和 发 展 情况 。 尽 管 当 前 关于 工作 般 入 
的 研究 已 取得 一 定 成 果 , 但 该 领域 仍 处 于 发 展 阶 
Be, 有 不 少 问题 尚 待 进一步 探讨 和 解决 。 基 于 上 
述 梳 理 以 及 前 脆 趋 势 ， 我 们 根据 不 同 理论 基础 和 
视角 ， 从 构建 团队 模型 、 跨 文化 比较 下 的 溢出 效 
应 、 双 刃 剑 效应 理论 机 制 和 子 维度 作用 机 制 四 个 
方面 提出 以 下 研究 展望 。 同 时 , 为 了 更 全 面 呈 现 
工作 嵌入 影响 结果 的 研究 进展 、 理 论 视角 以 及 未 
来 发 展 方向 , 我 们 总 结 出 工作 组 入 影响 结果 的 研 
究 整 合 模型 ( 见 图 2)。 

6.1 ”构建 团队 工作 嵌入 模型 : 基于 平行 与 垂直 的 

传导 路 径 视 角 

实际 工作 中 , 组 织 任 务 通常 是 以 团队 为 基础 
工作 单元 , 通过 相互 协作 的 方式 共同 完成 (Lawler 
& Finegold, 2000). 团队 中 的 工作 态度 、 情 绪 、 行 
为 等 具有 一 定 的 人 际 传导 性 ( 王 桢 ,2012)。 然 而 ， 
回顾 关于 工作 符 入 影响 结果 的 研究 发 现 ， 鲜 有 探 
讨 团队 层面 工作 能 入 的 作用 机 制 。 因 此 ,我 们 认 
为 可 以 基于 不 同 理论 基础 ， 探 讨 工 作 租 和 人“ 成 员 - 
成 员 ” 平 行 传导 路 径 和 “领导 ~- 下属” 垂直 传导 路 径 ， 
从 而 更 全 面 分析 工 作 艇 人 的 团队 有 效 性 问题 。 

由 于 高 层级 构造 具有 集体 或 集合 的 性 质 ， 能 
够 通过 较 低 层级 结构 积累 形成 (Kozlowski & Klein, 
2000)。 因 此 , MUNK HAE THERA 
作用 机 制 可 以 通过 “成 员 - 成 员 ” 平 行 传导 的 方式 
上 升 到 团队 层面 ,进而 提升 团队 效能 ， 主 要 包括 
以 下 三 种 作用 过 程 。 首 先 ， 根据 资源 保存 理论 
(Hobfoll, 1989)， 当 高 工作 嵌入 个 体 拥 有 的 工作 资 
源 超过 工作 需求 时 ， 他 们 会 将 额外 的 工作 资源 投 
资 到 团队 工作 中 ,表现 出 更 多 的 角色 外 行为 ， 比 
如 提供 社会 支持 、 工 作 反 馈 、 主 动 指导 等 
(Halbesleben et al., 2009)。 这 些 人 际 帮 助 行 为 将 为 
其 他 团队 成 员 提 供 重 要 的 工作 资源 ( 王 桢 ，2012)， 
促进 其 他 成 员工 作 散 入 提升 。 其 次 ,基于 社会 传 
染 理 论 ， 高 工作 租 入 员工 通过 明确 的 、 有 意识 的 
互动 “传染 过 程 ", 将 工作 舱 入 的 期 望 传导 给 其 他 
RR, 使 得 同事 产生 对 团体 工作 舱 入 规范 的 共同 
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图 2 工作 能 入 影响 
注 : 作者 根据 相关 资料 整理 所 得 


理解 ， 从 而 形成 工作 能 入 的 “调谐 ”(Tune in) 形 式 
(Felps et al., 2009), (UN, S TERA bà T EUG AY 
积极 情绪 ， 能 够 显著 影响 关系 密切 同事 间 的 共 情 
感知 , 促进 工作 帆 入 的 有 效 传导 。 最 后 ,按照 社会 
学 习 理 论 观 点 (Bandura，1977),， 在 高 工作 般 入 核 


i 


(资源 保存 理论 ) ||] 。 社会 资本 理论 |: 

工作 -家 庭 冲 突 ZEE SEMI 
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ENT M 

— .理论 思路 与 未 来 展望 -—-- 上 -- - 现 有 理论 视角 ---- 
结果 的 研究 整合 模型 


和 整体 满意 度 ， 还 能 促使 团队 成 员 表 现 出 较 高 的 
团队 工作 效率 和 团队 合作 绩效 。 因 而 ,未 来 研究 
应 进一步 探索 “成 员 - 成 员 "” 和 "领导 -下 属 "的 作用 
路 径 , 深入 考察 特质 因素 与 情境 因素 等 边界 条 件 
对 传导 机 制 的 影响 , 力图 全 面 揭示 工作 能 入 团队 


心 员工 的 积极 影响 下 , 成 员 将 自觉 模仿 其 态度 与 
行为 典范 ， 主 动 分 享 相 互 对 工作 髓 入 的 认 知 ， 进 
而 加 强 工作 能 入 程度 。 综 上 所 述 , ATERA 
是 团队 持续 、 积 极 的 工作 状态 ， 当 团队 工作 和 谍 人 
水 平 较 高 时 ,将 具有 充足 资源 ， 有 助 于 促进 团队 
成 员 合作 效率 提升 ， 进 而 实现 团队 目标 。 

领导 工作 肯 入 又 将 通过 何 种 方式 来 影响 团队 
氛围 ， 团 队 成 员 间 的 互动 关系 能 否 促 进 团队 合作 
绩效 呢 ? 社会 信息 加 工 理论 认为 (Salancik & 
Pfeffer，1978), 领导 者 作为 组 织 资源 的 控制 者 和 
环境 信息 的 重要 来 源 , 担负 着 整个 团队 工作 任务 
的 使 命 ,是 团队 工作 信息 的 关键 输入 条 件 ， 将 会 
显著 影响 员工 的 工作 态度 、 行 为 和 绩效 ( 杨 付 等 ， 
2012; E 等 , 2012)。 因 此 ， 基 于 社会 信息 加 工 
理论 ,我 们 可 以 通过 “领导 -下 属 ” 垂 直 传导 路 径 
来 探讨 领导 工作 能 入 对 团队 氛围 的 有 效 性 ， 进 一 
步 的 ， 探 讨 这 种 团队 氛围 如 何 影响 员工 的 态度 和 
行为 。 具 体 来 说 ， 高 工作 伐 入 领导 在 与 下 属 互动 
过 程 中 展示 的 积极 信息 ,将 为 员工 提供 关于 组 织 
可 信和 度 的 社会 线索 ， 有 助 于 增强 员工 的 组 织 信任 ， 
培育 良好 的 团队 信任 氛围 。 进 一 步 地 ， 当 团队 信 
任 氛 围 较 高 时 , 不 仅 可 以 提升 团队 共享 信任 感知 


层面 的 理论 模型 及 其 有 效 性 。 
6.2 ”聚焦 跨 文化 比较 下 的 溢出 效应 : 基于 资源 保 

存 理 论 

“工作 家 庭 两 不 误 ” 一 直 是 职场 人 士 所 追求 的 
理想 状态 , 然而 ,实际 上 工作 与 家 庭 之 间 往 往 是 
很 难 平衡 的 ， 工作 和 家 庭 角色 存在 某 些 方 面 的 矛 
EEJ. KI, RAKA WZ TERA m 
家 庭 领域 溢出 效应 的 研究 ， 并 通过 跨 文 化 比较 ， 
进一步 探究 不 同文 化 背景 下 工作 内 入 溢出 效应 的 
共性 与 差异 。 

Yan LH 380i (Spillover effecb 是 指 个 体 在 一 个 领 
域 中 的 角色 感受 跨 领 域 转移 过 程 中 的 影响 作用 
(Ferguson，2012)。 基 于 此 ,工作 领域 的 高 程度 组 
和 信 带 来 的 工作 -家 庭 冲突 体验 可 能 传递 到 家 庭 领 
域 , 进而 损害 家 庭 生活 幸福 (Ng & Feldman, 2013b; 
严 瑜 , ERS, 2016)。 具体 而 言 ， 基 于 资源 保存 理 
论 (Hobfoll，1989), EIC TERA n THE, Ei T. 
作 瞬 入 员工 具有 的 广泛 社会 联系 和 熟练 工作 技能 
促使 其 更 有 动力 保护 已 有 资源 ， 并 花费 大 量 时 间 
与 精力 来 获取 更 多 资源 和 福利 (Ng & Feldman, 
2013b)。 然 而 , 个 体 的 时 间 和 精力 终究 是 有 限 的 ， 
高 工作 内 入 员工 在 工作 领域 投入 过 多 资源 以 获得 
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丰厚 工作 回报 的 方式 ， 显 然 会 导致 家 庭 领域 资源 
的 分 配 不 均 ( 高 中 华 , 赵 晨 ， 2014)。 随 着 工作 领域 
角色 投入 增加 ， 势 必 会 挤 压 家 庭 领域 的 边界 ， 造 
成 工作 -家 庭 冲 突 (Ng & Feldman, 2013b; 王 永 丽 ， 
卢 海 陵 , 2018)。 进 一 步 地 ， 工作- 家 庭 冲突 作为 一 
种 剥夺 资源 的 压力 体验 ,将 损耗 个 体 的 精神 和 人 情 
感 资源 ， 随 着 这 种 冲突 效应 持续 增加 ， 可 能 溢出 
到 家 庭 领 域 , 影响 婚姻 生活 满意 度 。 然 而 ,上述 溢 
出 效应 在 跨 文化 比较 下 的 情况 如 何 , 值得 进一步 
探讨 验证 。 中 国 是 一 个 典型 的 集体 主义 国家 , 其 
社会 道德 规范 认为 家 庭 集体 利益 大 于 个 人 利益 
(Yang & Zhang, 2003)。 相 反 ， 西方 则 是 典型 的 个 
人 主义 导向 ,他们 工作 的 目的 是 为 了 自身 职业 发 
展 。 在 儒家 文化 以 及 高 权力 距离 思想 的 影响 下 
中 国 员工 更 可 能 把 工作 视 为 实现 家 庭 责任 的 手段 
而 非 最 终 目的 ， 当 面临 工作 需求 时 会 表现 出 更 多 
的 容忍 ( 毛 畅 果 ， 郭 硕 ，2020)。 而 西方 员工 则 不 大 
注重 层级 结构 ， 他 们 会 根据 自身 喜好 来 决定 家 庭 


为 了 避免 这 些 资源 遭 到 损失 ,他 们 可 能 会 采取 一 
些 超 出 道德 规范 却 似乎 有 益 组 织 发 展 的 不 道德 亲 
组 织 行 为 来 “积极 应 对 ”(Proactive coping) (Ghosh, 
2017)。 例 如 ， 销 售 人 员 为 达到 销售 目标 夸大 产品 
特点 的 行为 。 第 二 ， 降 低 工 作 资 本 的 积累 动力 。 

Forret 和 Dougherty (2004) 强 调 长 期 的 工作 经 验 将 
抑制 工作 中 的 社交 行为 (Socializing behavior), BE 
着 高 工作 和 衣 和 员工 建立 起 广泛 的 社会 关系 网 络 后 ， 
他 们 可 能 会 降低 开发 新 社会 关系 的 兴趣 ， 以 致 社 
会 资本 积累 速度 减弱 (Ng & Feldman, 2010)。 同时 ， 
当 员 工 与 组 织 的 匹配 程度 较 高 时 ,他 们 可 能 会 
“ 安 于 现状 ” 从 而 投入 更 少 的 时 间 和 精力 去 提升 
知识 与 技能 储备 (Ng & Feldman, 2010)。 第 三 ,加 
剧 恶 劣 情境 的 负面 效应 。 当 遭遇 辱 虐 管理 (Abusive 
supervision) 情 境 施加 的 “ 推 走 ” 力 量 (Push-to-leave) 
时 ， 高 工作 和 伦 入 力量 将 个 体 “ 拉 回 ”(Pull-to-stay)， 
致使 那些 有 想法 离开 当前 工作 的 员工 感知 到 阻碍 
(Mitchell et al., 2001)。 例 如 ， 具 有 组 织 特定 技能 的 


与 工作 的 资源 分 配 ， 对 工作 需求 更 加 敏感 、 容 忍 
度 更 低 ( 金 家 飞 55,2014), 综 上 所 述 ， 相 对 西方 员 
CHA, 中国 员工 更 注重 家 庭 集 体 利益 ， 对 工作 


高 工作 藤 入 员工 会 因为 很 难 找到 同等 待遇 的 替代 
岗位 而 默默 忍受 辱 虐 管 理 。 但 是 ， 这 种 持续 的 被 
困 局 面 和 忍受 过 程 ， 势 必 会 使 得 员工 不 堪 重 负 ， 


需求 表现 出 更 强 容忍 时 ， 高 工作 内 入 带 来 的 工作 
需求 对 工作 -家 庭 冲突 的 影响 就 会 降低 ， 进 而 游 
出 到 家 庭 领域 的 损害 相对 较 弱 。 因 此 ， 第 一 ， 基 于 
边界 理论 ， 未 来 研究 有 必要 进一步 探究 溢出 效应 
的 边界 条 件 ， 如 中 西方 文化 差异 影响 , 组 织 支 持 、 
家 庭 支 持 是 否 会 缓解 消极 影响 ; 第 二 ,未 来 研究 
可 以 基于 资源 保存 理论 ,丰富 工作 伦 入 对 不 同 领 
SAY Yak HH SCE Ll, BOT VER A RE RA LE 
交 领 域 溢 出 效应 的 作用 。 
6.3 ”关注 工作 骨 入 的 双 刃 剑 效 应 : 基于 “过 犹 不 

及 ”视角 

组 织 情境 中 ,那些 有 益 组 织 的 行为 在 过 多 实 
施 之 后 , 也 可 能 会 产生 消极 作用 (Pierce & Aguinis, 
2013; 严 瑜 ， 张 倩 , 2014)。 鉴 于 工作 嵌入 在 组 织 管 
理 中 的 重要 作用 ,聚焦 “过 犹 不 及 ”视角 能 够 更 全 
面 且 辩证 的 了 解 工作 能 入 理论 ,进而 揭示 其 负面 
效应 带 来 的 潜在 成 本 。 基 于 此 ,未 来 研究 可 以 从 
三 个 方面 来 探讨 工作 构 入 的 “过 犹 不 及 ”效应 。 

第 一 , 实施 不 道德 亲 组 织 行为 (Unethical pro- 
organizational behavior)。 根 据 资源 保存 理论 ， 工 作 
能 和 是 一 种 员工 具有 丰富 情感 依恋 资源 和 强烈 组 
织 认 同感 的 状态 (Halbesleben & Wheeler, 2008). 


导致 身体 健康 受 损 ， 甚 至 实施 越轨 行为 等 消极 方 
式 来 应 对 这 种 失控 (Allen et al., 2016)。 因 而 ， 未 来 
研究 应 加 强 对 工作 岩 入 双 刃 剑 效 应 探索 ， 更 加 全 
面 系统 地 了 解 其 积极 面 和 阴暗 面 的 理论 机 制 ， 并 
进一步 回答 工作 艇 入 为何 会 产生 负面 影响 的 问题 
以 便 为 组 织 管理 者 提供 启示 ， 避 人 免 工 作 般 入 带 来 
的 不 利 后 果 。 
6.4 ”突出 工作 骨 入 子 维度 差异 化 作用 : 基于 优势 

维度 与 交叉 效应 视角 

目前 , 关于 工作 般 入 理论 的 研究 主要 是 从 总 
体 结构 出 发 来 探讨 维度 的 累积 效应 (Aggregate 
effecD， 相 对 缺乏 对 其 不 同 维度 作用 机 制 的 区 分 。 
实际 上 , TET AVE AVE BE, 不 同 维度 将 表 
现 出 相对 重要 性 的 维度 效应 差异 。 同 时 ,维度 之 
间 还 会 发 生 相 互 作用 , 产生 交叉 效应 。 因 此 ， 分 析 
工作 谍 入 不同 维 度 的 差异 更 有 助 于 理解 和 预测 其 
独特 效应 ， 未 来 研究 有 必要 从 优势 维度 效应 和 交 
叉 效 应 来 进一步 探讨 工作 能 人 子 维度 作用 机 制 。 

关于 工作 构 入 优势 维度 视角 的 分 析 可 以 从 三 
个 方面 人 手 , 首 先 ， FALTER AY EE, 
工 与 组 织 的 良好 匹配 能 够 显著 预测 生活 满意 度 和 
降低 离职 意愿 。Nabi 和 Ghulam (2003) 强 调 ， 从 事 
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低 技能 工作 员工 的 生活 满意 度 较 低 。 并 且 , 根据 
命运 理论 (Destiny theory), 与 自身 价值 观 和 工作 
技能 相 匹 配 的 职业 是 很 有 限 的 (Burnette & Pollack, 
2013)。 这 种 难得 的 工作 匹配 使 得 员工 的 工作 技能 
和 知识 储备 得 到 有 效 发 挥 ， 从 而 更 加 珍惜 当前 工 
作 机 会 ， 具 有 较 高 的 生活 满意 度 。 进 一 步 地 ， 员 工 
与 组 织 的 匹配 程度 越 高 ， 他 们 感知 到 的 工作 环境 
愉悦 感 和 工作 价值 越 强 ， 对 实现 组 织 目 标的 自身 
能 力 越 有 信心 ,他们 将 不 会 轻易 离开 组 织 。 其 次 ， 
牺牲 维度 可 以 通过 激励 员工 努力 提升 工作 表现 来 
达到 现 有 雇佣 关系 的 期 望 状 态 或 以 此 积累 更 多 收 
¿(Hom et al., 2012)。 例 如 ， 高 牺牲 维度 的 员工 往 
往 硕 望 所 在 组 织 鞍 勃发 展 ， 从 而 增强 当前 工作 的 
稳定 性 和 未 来 价值 (Ghosh et al., 2017)。 因 此 , 他 
们 会 不 断 提升 工作 表现 ， 以 适应 工作 需求 和 组 织 
RIR, 降低 因 表现 不 佳 导致 的 解雇 风险 ， 避免 成 
为 “不 情愿 的 离开 者 ”(Reluctant leavers)。 最 后 ， 联 
结 维度 对 于 创业 效能 感 的 优势 效应 。 联 结 维度 侧 
重 强 调 个 体 所 拥有 广泛 而 深入 的 社会 网 络 (Mitchell 
et al., 2001)。 随 着 社会 网 络 规模 和 强度 增加 ， 人 际 
交换 就 愈加 频繁 ,个 体 获 取 市 场 资源 和 创业 关键 
言 息 更 为 容易 。 同 时 ， 与 其 他 创业 者 的 接触 将 影 
响 创 业 感知 和 情境 类 比 ， 使 得 个 体 对 于 创业 活动 
更 加 熟悉 、 更 有 信心 ， 从 而 提升 个 体 创业 效能 感 
( 吴 晓 波 等 , 2014)。 

在 探讨 工作 散 入 子 维度 交叉 效应 时 ,可 以 从 
强化 交叉 效应 和 弱化 交叉 效应 两 个 视角 来 考虑 。 
根据 优势 维度 和 交叉 效应 分 析 ,， 我 们 认为 联结 维 
度 或 匹配 维度 与 牺牲 维度 的 交叉 作用 ， 对 于 提升 
工作 表现 存在 加 强 效应 。 具 体 而 言 ， 当 高 牺牲 维 
度 员工 拥有 良好 人 际 关系 时 ， 能 够 从 关系 网 络 中 
及 时 获得 工作 资源 、 信 息 与 合作 支持 ， 这 使 得 他 
们 更 有 动力 积极 表现 。 类 似 地 ， 当 高 牺牲 维度 员 
工 拥有 良好 组 织 匹 配 时 ,他 们 对 工作 任务 的 深入 
理解 以 及 扎实 的 工作 知识 与 技能 , 确保 了 任务 有 
效 开 展 。 然 而 , Bambacas 和 Kulik (2013) 指 出 ,过 
于 宽广 的 联结 网 络 将 削弱 牺牲 感知 。 这 是 因为 ， 
膨胀 的 社会 网 络 增加 了 识别 外 部 机 会 和 实现 个 人 
目标 的 范围 和 成 功率 , 个 体能 够 从 社会 网 络 中 找 
到 更 有 价值 的 蔡 代 岗位 ， 从 而 弥补 离开 当前 组 织 
的 损失 (Bambacas & Kulik, 2013)。 因 此 ， 未 来 研究 
应 进一步 区 分 工作 般 入 子 维度 的 优势 效应 , 找 出 
不 同 子 维度 对 应 最 强 预测 方面 ， 同 时， 厘清 子 维 


度 交 叉 效 应 的 边界 条 件 ， 分 析 不 同 维度 强化 或 弱 
化 效应 的 背后 机 理 。 

当今 企业 之 间 的 竞争 , 实质 上 是 人 才 的 竞争 ， 
核心 人 才 流 失 已 成 为 制约 企业 发 展 的 关键 因素 。 
通过 梳理 发 现 ,近年 来 学 者 们 以 工作 能 入 为 切入 
点 ， 紧 密 围 绕 “ 促 使 员工 留 在 组 织 " 和 “员工 为 什么 
离职 ”的 问题 取得 了 显著 进展 , 这 为 探究 员工 流 
动 问题 提供 了 重要 思路 和 启示 。 同 时 , 已 有 关于 
工作 骨 入 的 研究 成 果 对 于 组 织 可 持续 发 展 具 有 借 
KAX, 有 助 于 管理 者 构建 关于 工作 内 入 的 人 才 
管理 策略 ， 从 而 将 工作 藤 入 理念 转化 为 促进 组 织 
绩效 和 个 人 价值 的 双赢 途径 。 基 于 此 ,本 研究 试 
图 通过 文献 梳理 和 分 析 ， 系 统 总 结 工作 诅 和 人 的 影 
响 结果 及 其 理论 解释 ， 以 期 清晰 展现 工作 岁入 的 
发 展 脉络 并 为 未 来 研究 提供 一 定 思 
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Abstract: In recent years, as a novel perspective to explain employee voluntary turnover and retention, job 
embeddedness has received largely considerable attention from scholars and practitioners. According to 
content analysis, 176 papers from databases of domestic and foreign were reviewed, and then a 
comprehensive review about the consequences of job embeddedness was conducted based on theoretical 
perspectives, content analysis, and future directions. Accordingly, six theoretical explanations were 
summarized, including conservation of resources theory, social capital theory, planned behavior theory, 
work-role attachment theory, future time perspective, and contagion process model. Using content analysis, 
the research tendency of job embeddedness and its consequences with multi-perspective were displayed. 
Future research should make further efforts to propose a theoretic model on team job embeddedness, focus 
on the spillover effect under cross-culture comparison, highlight the double-edged sword effect, and 
emphasize the differentiation effects of its sub-dimensions. 
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